
72 人事マネジメント　2025.9
www.busi-pub.com

　前回の記事では，若手社員への
教育は投資であり，最終的には成
果創出によって回収していくとい
う視点が重要であると確認しまし
た。そのうえで，若手社員の育成
における 3つのステップとして，
①習熟に向けた教育，②資質向上
に向けた教育，③出世を目指した
くなる教育というアプローチをお
伝えしました。今回は，若手層か
ら一歩進んだ段階として，管理職
候補者の育成に関する教育設計の
考え方とポイントをご紹介します。

管理職候補者 
育成の全体像

●キャリアの分岐点
　入社後一定の業務経験を積んだ
社員は，やがて次のキャリアへの
分岐点に差し掛かります。多くの
企業では，組織を管理する役割で
あるマネジメントか，専門分野に
おける高度な知識・技術で価値を
発揮するスペシャリストの複線的
な選択肢を設けています（図表）。
　一方で近年，若手社員のキャリ
ア観として，マネジメントを担う
管理職になりたいという社員は，
さらに減少傾向にあるようです。
株式会社パーソル総合研究所『働
く10,000人の就業・成長定点調査
2025』によると，「現在の会社で
管理職になりたい」と回答した割
合は16.7％と， 5年前より5.6％

低下しています。
　社員が自らの強みや志向に合っ
た道を選び，最大限の力を発揮で
きるようにするためには，マネジ
メント，スペシャリストの 2種類
のキャリアを設計したうえで，活
躍に向けた育成を行うことが不可
欠です。
●マネジメント・スペシャリスト
に求められる能力

　キャリアの方向性に応じて，求
められるスキルが大きく異なりま
す。マネジメントには自社の固有
の業務や文化を理解し活用する
「企業特殊能力」，一方，スペシャ
リストには特定領域で活用できる
知識や技術である「専門能力」が
求められます。このような能力の
違いを踏まえたうえで，それぞれ
のキャリアに応じた教育を設計す
ることが重要です。
●キャリアパスの提示
　マネジメント・スペシャリスト

それぞれのキャリア設計に加え
て，キャリアの方向性を早期に提
示することも重要です。将来の選
択肢を具体的に描けるようになる
ことで，社員自身が主体性にキャ
リアを考え，自律的な成長行動を
とるようになるからです。
　特に，両者の役割の違いや求
められる能力を明確にすると，自
身に合ったキャリアを選びやすく
なります。また，一度キャリアを
選択した後でも，本人の希望や適
性に応じて，マネジメントからス
ペシャリスト，またはその逆へ移
行できる柔軟な仕組みを整備して
おくことも重要です。ただし，ど
ちらのキャリアを重視するかは，
企業の事業戦略によって異なりま
す。既存ビジネスの成長を目指す
場合にはマネジメント，新規ビジ
ネス創出を重視する場合にはスペ
シャリストが求められやすい傾向
にあります。

第3回　管理職候補の育成
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図表　管理職候補の立場＝キャリアの分岐点
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●ライフイベントへの対応
　また，プライベート面では，育
児や介護といったライフイベント
と重なるタイミングにあることも
多く，計画的なキャリア形成がよ
り一層求められます。適切な教育
と支援がなければ，ライフイベン
トがキャリアの中断や離脱につな
がる可能性があるからです。ライ
フイベントをキャリアの断絶では
なく，キャリアを見直し再設計す
るためのきっかけとして前向きに
捉えられる教育・支援体制が必要
です。
　例えば，有給の休業制度や時短
勤務制度といった仕組みを整備す
るだけでなく，それらを安心して
利用できる環境が不可欠です。制
度があっても使いづらかったり，
遠慮を強いられるような空気があ
ったりすれば，活用されにくいで
しょう。ライフイベントとキャリ
アの両立を支えるには，上司と部
下がオープンに話せる組織文化の
醸成が重要です。例えば，上司自
身がライフイベントについて開示
することで，部下も相談しやすく
なり，今後のキャリアの継続に向
けた支援が可能になります。

マネジメントの育成

●マネジメントに求められる役
割の明確化

　マネジメントには，組織全体を
見る視点で，部門やチームを調整

しながら業務を円滑に進める役割
が求められます。その役割を果た
すためには，企業特殊能力を活か
し，関係者を巻き込みながら調整・
実行していく力が求められます。
●マネジメントに向けた育成
　マネジメントで求められる能力
は，プレイヤーとしての経験とは
異なります。そのため，マネジメ
ントに向けた育成では，段階的な
成功体験の積み重ねが必要です。
具体的には，
①小さな業務を任せる
②成功体験を通じて自信をつける
③周囲から認められる経験をする
④自発的な挑戦意欲を育てる
といった 4段階のプロセスを踏む
ことで，自発的な成長につなげる
ことができます。
　また，マネジメントを担うには，
ジョブローテーションや異動を通
じた様々な部門の経験が効果的
です。複数の業務領域を経験する
ことで，マネジメントの役割に必
要な俯瞰的な視点が育ちます。
それはまた企業特殊能力でもあり
ます。

スペシャリストの育成

●スペシャリストに求められる
役割の明確化

　スペシャリストは，特定領域に
おいて，専門性という観点から企
業の価値創出に貢献する役割が求
められます。その役割を果たすた

めには，担当分野における高度な
知識や技術が求められます。
●スペシャリストに向けた育成
　スペシャリストには，専門性を
高めるための学習機会の提供が重
要です。マネジメントと同じよう
にジョブローテーションを行うと，
専門能力の育成が難しくなりま
す。そのため，社内での頻繁な異
動は避け，最新技術へ常にキャッ
チアップできるよう社外ネットワ
ークを形成できる環境の整備が求
められます。
　また，キャリアとしてスペシャ
リストを新たに設置した企業で
は，将来のロールモデルが不足し
ているケースがあります。その場
合，スペシャリストとしてのキャ
リアの昇格ルートをあらかじめ整
備しておくと，スペシャリストの
継続的な成長に向けたモチベーシ
ョンを生み出しやすくなります。
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　今回は，管理職候補の社員の教
育の考え方として，マネジメント
とスペシャリストそれぞれのキャ
リア設計と育成方針について整理
しました。育成のポイントは，早
い段階で将来のキャリアを示すこ
と，それぞれのキャリアに向けて
育成を支援する仕組みを用意する
ことです。
　次回は，管理職候補者の次の世
代として管理職の育成に向けた教
育体系についてご説明します。
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